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HUBUNGAN BUDA YA ORGANISASI OENGAN KEPUASAN KER.IA 01 K ALANGAN PEKERJA 
SOKONGAN Dl JABATAN PENYI ARAN (R.T.M.) MIRI, SARAWAK . 
Lolita Jaime Ak. Nicholas Boyuk 
Pada umumn ya, projek ini berlujuan umuk mengkaj i perhubungan dianl ara faklOf buda ya o rganisas i 
dengan kepuasan ke rj a d i dalam sesebuah organi sasL Dalam kajian mi Jabaran Penyiaran (RT.M.) Min, 
Sar3wak teJah dip ilih sebaga i lokasi kaj ian. Ins[rumen yang digu nakan di da lam kajian ini adaJah dengan 
menggunakan burang soal selid ik. Borang 'm al selidik ini djgunakan untuk mendapatkan maklumat 
daripada maklum balas yang diberikan olch res ponden kajian . Sebanya k 60 set borallg soa l selidik l.eJah 
diedarkan dan hanya 41 set borang soa l sel id ik s<lhaja ya ng lelah dikembalikan. Kese mua 43 sel bo rang 
soal selid ik ini bo leh di anali sis . Data dianali sis menggunakan Statistical Package For Social Science 
(SPSS) vers i 10.0. Slatis lik desk riptif telah d igu nakan unluk menenlukan ciri-ciri demografi responden. 
Bag i menguku r lahap kepuasan kerj a, fo rmula yang menghasilkan tiga lahap kepuasan iainl rendah, 
sederhana dan linggi. Kaj ian ini mendapali tahap kepllasan kerja pekerj a soko ngan tersebut adalah pada 
lahap yang ti nggi. Uj ian T telnh digunakan untuk menentukan sama ada lerdapal perbezaan ya ng 
signiflkan di anlara lelaki dan perempuan dengan kepuasa n kerj a. Kajian ini mendapat i bahawa tidak 
lerdapal perbezaan yang signifikan di an lara Ielaki dan perempll an dengan kepuasa n ke rja. Uj ian ANOV A 
Sehala digunakan unlllk menent llkan sarna ada lerdapaL perbezaan dian tara umur, lahap pendidika n 
dengan te mpoh perkhidmatan dengan kepuasan kClja. Kaji an mendapati tidak rerdapar perbezaan yang 
sigm fi kan d iantara umur, lahap pendidi ka n dan lempoh perkhidmatan dengan kepuasan kerja . Pekali 
Koleras l Pearson telah digunaka n untuk rnenentukan sarna ada terdapat perhubungan dianlara 
kep lmpinan, komllnikasi dan penglibatan pekerja ciellgan kepllasan kerja. Kajian ini mendapati faktor 
budaya organi sas i kepirnpinan dan komunikasi mempunyai perhubungan yang sign ifikan dengan 
kepuasan kerja. Walau bagaimanapun, <Inalisis terhadap hubungan diantara pengli bar.an pekelj a dengan 
kepuasan kerj a mendapati bahawa tida k Lerdapat perhnbungan yang sign ifikan dengan kepuasan kelja. 
Anali sis Regresi Berganda Linear digunakan nntuk rneneutukan fahar budaya organisasi yang mernberi 
sumbangan yang ::. igl1lflkan deugan kepllasan kerja. Kajian mendapari bahawa fakta r kep irn pi nan 
merupakan faktor budaya orgallisasi yang memberi sumbangan yang signifIkan dengan kepuasan kerja. 
Kaj ian illl Lelah memberi implikasi kepac\a organisasi lIntuk mengenalpasti faktor pernbole hubah budaya 
orga ni sasi yang memberi kepUaS<ll1 kerja kepada pekerjanya. Selaiu daripada itu , kajian ini rnembantu 
organl sa::.i unlllk mengenalpasti sama ada blldaya yang diamalkan di organisasi ini bersesuaian atau tidak 
dengan kcadaan persekitaran dan pekerjanya. 
x 
ABSTRACT 
THE RELATIONSHIP BE1WEEN ORGANIZATIONAL CULTURE FACTORS AND JOB 

SATISFACTION AMONG SUPPORT STA FF IN JABATAN PENYIARAN (R T.M.J MIRI, SARA WAK. 

Lo/iIG .JoLme Ak. Nicholas Doyok 
Generally. lhi.~ Mud), aims 10 perform {I preliminary investigation into the relationship between 
orgoniZOliol'lo/ culture factors and job sOIi.gaclion among support staff in the organization. This research 
was conducted at lobatan Penyiaran (R. T.M.J Miri, Sara wok. The insfl'umenl Jor this research is (he 
questionnaires form fO gel the feedback from the respondelll. The respondents were selected randomly 
within the organization. 60 sets of questionnaires have heen disfributed to the organiZQtion. Only 43 sets 
were retul'I1 ed and analyzed. Dara were analyzed using lhe Statistical Package for Social Science (SPSS) 
10.0. Descriprive statistics were ust/d to determine rhe demographic factors of the re5pondents. To 
measure job sali4actiof1 level of the respondents, a formula lha{ produced three lel!els of satisfaction; 
low, rnoderare Clnd high were used. Data shows thal the level ofjob sali~taction o/lwng the support staffs 
is high. Meanwhile, T lest \vere used fo determine lhe signtficonl difference betwetf!1 gender and job 
salisfoclion. Dala shows that there is no .Iignificanf difference between gender (ma leIJemale) and job 
sari~faclion. OnewCly ANOVA were used 10 detennin e "~'hether there are sign~ficanl dijferences be/ween 
age, ceil/catLOn level and length of serv'ice and joh satisfaction. Data sholVS Ihat {here are na significant 
differences between age, education level and length of service with job salisfaction. Pearson Correlation 
resl were used to determine whether there are stgnijicanr reiol iol1ship berlVeen leadership, communication 
and employee involvement with job sOliJiocli011. DOlo Jhows tho r organizational factors -leadership ond 
communication has a sign~ficant relationship with job satisfoction. To determine the dominant 
organizational factors ill the organiwtion, MuLtip/e Lilleal' Regressioll test were used. Data shows chal 
leadership facLOr is the d.ominanlfactor contribute towards job satisfaction among the supporl staffs. This 
study gilies On imp/icalion 10 Ihe organi2alion hy the identification of orgonizational factors that 
contribure 10 job sOlls/aclion among the support slaJf Besides, it help organization in identifying whether 







Budaya d~Hl manusia merupakan dua elemen yang berkaitrapat dalam kehidupan. Tiada 
manu sia, ti adalah bud<1ya. Ini kerana budaya hidup mauusia adalah berkembang selari 
dengan perkembangan manusia iailu wujudnya satu perhubungan si mbiosis an tara budaya 
dan ma nu ~ia yang sa ling memerlukan (Roni, 2000). Apabila membincangkan mengenai 
budClya , ianya seringkali dikaitkan dengan cara hidup, norma, nilai, andaian dan Falsafah 
sa rna ada ianya d iinginkan ataupun tidak diinginkan. Budaya d i dalam organisasi tersebul 
bukanlah sesualu yang sem ulajadi leLapi ianya adalah dikembangkan ole h se[i ap ahli tli 
dalam organ isasi tersebut. 
Bermann, Howell , Nicholas dan S hapiro ( 1982) di dalam Muhd . Mansur Abd ullah (1993) 
menya taka ll dari segi asasnya budaya wujud apabila orang rarna i dalang untuk berkongsi 
sa tu s lruklur rujukan untuk menterjemahkan dan bertindakbalas terhadap sa tu sama lain. 
Bidang rujukan yang biasa termasuklah bahasa, nilai, kepercayaan dan inte rpretasi 
pengalaman. 1a dijelmakan dalam kebiasaan, cara turun te rnnrun, komunikasi dan sifat­
sifat lain yang dapat dilihat dalam sesuatu komunikasi termasuklah adat is tiadat, perayaan, 
Jegenda , pantang lanmg dan kisah teladan 
Schermerhorn , James dan Osborn (1998) di dalam Edora ( 1998) menyatakan bahawa 
budaya merupakan satu bentuk pembelajaran, perkongs ian tenLang cara melakukan sesuatu 
dalam seseb uah masyarakat yakni eara ahlinya makan, berpakaian, bersalam, me nghormati 
sesama send iri , mengajar anak mereka, menyelesaikan masalah har ian dan banyak lagi 
rutin kehidupan manusia. Sejarah mendapati bahawa bangsa dan negara yang rnaju seperti 
JeplIn, Korea dan Jerman mempunyai budaya organisasi kelja yang positif (Jaafar 
Muharmld , 1997). Budaya yang diamalkan oleh negara-negara ini sememangnya me njadi 
conrail kepada masyarakal Malaysia. 
Budaya yang wujnd di dalam organisasi merupakan salah sa LU aspek yang penting 
dikalcHlgan ahli o rgani sasi. Tanya seringkali dikailkan denga n perkongsian, pe rsamaan dan 
rnerupakan ide ntiti bagi ahlinya (K ilman, 1985 di dalam Sa laman, Came ron dan S he ila, 
1992) . G uptare ( 1994) di dalam Yamashita ( 1998) me nyata kan bahawa terdapat dua 
perkar(1 ya ng dap(1t me mbantu untuk memahami budaya de ngan lebih me ndalam . Perkara 
penama me nyatakan budaY<l berkaiwil dengan apa yang be rke rnbang di dalam diri kita . 
Contohnya, di dalam organisasi atan perniagaan, manusia berkembang di dalam 
menghasilkan produk dan perkhidrnatan yang lebih baik, eara bertingkahlaku yang 
membezakan satu kumpulan daripada kumpulan yang lain. Setiap perkara dan tingkahlaku 
yang ditunjukkan atau dilakukan adalah bergantung kepada kepereayaan, nilai dan 
tanggapan, sikap dan tabiat (Guptare, 1994) di dalam Yamashita (1998). Perkara kedua 
pula ialah budaya dikaitkan dengan bagaimana kita ingin berkembang. Misalnya, apabila 
kita sudah menerima budaya yang diamalkan oleh setiap ahli di dalam organisasi tersebut 
maka apakah eara yang akan diarnbil untuk rnernperkernbangkan Iagi diri kita sejajar 
dengan perkembangan budaya di dalam organisasi. Guptare (l994) di dalam Yamashita 
(1998) juga menyatakan bahawa terdapat tiga perbezaan budaya di dalam organisasi iaitu:­
a) Tahap-tahap hierarki-hierarki ter1entu. 
b) Orientasi sesebuah jabatan di dalam organisasi. 
c) Lokasi yang berbeza antara organisasi yang berlainan. 
Guptare (l994) di dalam Yamashita (1998) jnga menyatakan terdapaL tiga mitos yang 

berkenaan dengan budaya dan perubahan budaya iaitu 

a) "Culture is a very vague area". 

b) "Culture change takes a long time". 

c) "Culture change requires a charismatic personality". 

Budaya yang diamalkan oleh sesebuah organisasi merupakan irnej kepada organisasi 

tersebnt. Budaya seperti yang difahami dapat menghasilkan norma yang dapat membentuk 

tingkahlaku individn dan kumpulan di dalam sesebuah organisasi. Namun pengaruh 

budaya di dalam organisasi meliputi keseluruhan organisasi dan bukannya hanya bertumpn 

kepada satu-satu bahagian sahaja (Ed ora, 1998). Budaya yang diarnalkan oleh organisasi 

ini membawa imej organisasi Lerscbut kepada masyarakat luar dan ianya mempengaruhi 

kehidupan di dalam organisasi. Pembcntukan budaya di dalam sesebuah organisasi akan 

melalui beberapa peringkat menurut Gordon (1993) di dalam Edora (1998) iaitu 

a) Kenyataan rasmi ten tang falsafah organisasi, piagam dan kepereayaan; 

b) Corak kepimpinan pemimpin di dalam organisasi; 

c) Sistem ganjaran eksplisit dan implisit; 

d) Komunikasi yang wujud di dalam organisasi; 

e) Rekabentuk dan struktur organisasi; 

t) Sistem dan prosedur organisasi. 

Di dalam memahami ten tang budaya organisasi, kita seharusnya perlu memahami apakah 

yang dimaksudkan dengan organisasi. Menurut Daft (1998), organisasi dilakrifkan sebagai 

satu entiti sosial yang telah menetapkan matlamat yang ingin dieapai, direkabentuk dengan 

baik bagi menstruktur dan mengkoordinasikan sistem aktiviti serta mempunyai perkaitan 

dengan persekitaran luaran. Elemen utama organisasi bukan terletak kepada bangunan 

pejabat atau set polisi dan prosedur tetapi organisasi wujud disebabkan oleh individu di 

dalamnya dan perhubungan mereka antma satu sama lain. Oleh sebab itulab amalan yang 

wujud di dalam organisasi terse but dapat membentuk satu budaya organisasi yang berjaya. 

Keadaan organisasi tersebut bo\eh mempengaruhi amalan budaya organisasi yang positif 

dan ini akan memberi kesan kepada produktiviti pekerja. 

2 
1. 1 Latar Delakang Kajian 
Setiap organi sasi pasti menginginkan ses uatu yang lerbaik bagi organisasi mereka. Sejajar 
dengan itu , organisas i mahukan organisas in ya berjaya dan terus maju serra berdaya saing. 
Oleh yan g demikian, budaya yan g diamalkan oleh sesebuah o rgani sas i dapat mema inkan 
peranan yang penting kepada organ isasi tersebut bagi me ncapai misi serta vis i yang 
diletapka n. Budaya organi sasi yan g dilerapkan kepada seliap ahli organisasi ma mpu 
memberi faedah kepada organisas; tersebut (Jaafar Muhamad , 1997). Persaingan yang 
wujud diantara orgaui sas i juga akan menyebabkan mereka cuba me ngamalkan sa tu budaya 
organisasi yang boleh me nerima persaingan. 
Jabat.n Penyia r. n (RT.M.) Miri, Sarawak telah dipilih untuk kaj ian ini bagi me ngkaji 
mengenai hubungan budaya organisasi dengan ke puasan kerja dikalangan pe kerja 
sokongan. 
Visi labatan Penyi aran Malays ia ialah untuk menjadikan RTM badan pe nyiara n unggul 
negara yang te rbaik di ra ntau Asia-Pasifik . Misi .Tabatan Penyiara n Malaysia pula adalah 
sepert i be rikut : 
i) Mendukung wawasan negara 
i i) Menyediakan rancangan untuk me me nuhi ci tarasa audie n 
iii) Menentuka n perkhidmalan penyiaran bermutu tinggi 
iv) Menjadikan RTM berdaya maju dan me nguntungkan 
v) Bergiat cergas dalam penyiaran antarabangsa 
vi) Me njaga ke pentingan anggotn pe tugas 
Budaya di te mpat ke,ja mempe ngaruhi cara pekerja bertindak. Tetapi cara budaya 
mempe ngnruhi tindak tanduk pekerja adalah sungguh halus. Budaya boleh menyebabkan 
pekerja tangkas atau lembap. Pengaruh yang terkuat me mpengaruhi hud aya sesebuah 
organisasi ialah persekitnran sosial dan persekitaran perniagaa.nnya ya ng lebih iuas, yakni 
te mpat organisas i itu beroperasi. Budaya organisasi me ngandun gi perkara-perkara ya ng 
perlu dibll at o le h organisasi ilu untuk mencapai kejayaan di dalam persekitaran ini . 
Seset.engah peke rja di dalam sesebuah organisasi ilu me ndorong mereka yang sanggup 
me ngambil ri siko seperti untuk be kerja ke ras (Deal dan Ke nnedy, 1992). 
Pengaruh budaya orgalli sasi lerhadap kepuasan kerj a merupakan sa tu perkara ya ng pedu 
diti tik beratkan oleh se(inp o rgan isasi. Budaya organisasi yang diamalkan oleh sesebuah 
organisasi ho leh memberi kesan ke atas ke puasan kerja seseorang pekerja. [ni juga 
bergantung kepada persepsi pekcrja itu sendiri sarna ada dapat mene rima atau tidak budaya 
yang di a malka n. O leh itu, kajian mengenai hubungan budaya organisasi dengan kepuasan 
kerja ini dapat memberi gambara n dan fakta mengena i pe ngaruh budaya organisasi ke atas 
ke puasa n keJja pekerja. Kehanyakan daripada organisasi kerajaan tidak begitu pe ka dengan 
budaya yang diama lkan . Pengerahuan dan implikas i budaya organisasi tcrhadap pekerja 
mas ih lidak jelas $crta pekerja juga tidak begitu mengetahui pengaruh budaya organisasi 
terhadap kepuasan kcrja 
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Peranan Jabatan Penyiaran Malaysia untuk menyalurkan berita dan maklumat adalah tidak 
asing Jagi bagi semna penduduk di Malaysia dan juga rantau Asia Tenggara. Oleh itu, 
aspek sumber manusia merupakan sesuatu yang penting. Bagi memantau serta mengetahui 
sejauh mana kaitan diantara sumber manusia dan prestasinya, kajian tentang hubungan 
budaya organisasi dengan kepuasan kerja perJu dijalankan. Kajian seperti ini dijalankan 
bagi memberi pemahaman ten tang fakror budaya organisasi yang diamalkan di labatan 
Penyiaran (R.T.M.) Miri, Sarawak khususnya. Amelia Lee (2001) menyatakan bahawa / 
hubungan yang berkaitan dengan budaya organisasi dengan kepuasan kerja pekerja 
seharusnya ditekankan untuk melahirkan pekerja yang berpuas hati dengan kelja 
seterusnya membawa kepada prestasi dan produktiviti yang tinggi. 
Sememangnya kepuasan kelja adalah satu elemen penting dalam usaha untuk 
meningkatkan produktiviti pekerja. Kepuasan kelja ini akan tereapai jika segaJa keinginan, 
kemahuan dan kehendak pekerja dipenuhi. Salah satu faktor yang boleh memenuhi 
keinginan, kemahuan dan kehendak peketja di tempal kerja tersebut ialah dengan 
menerapkan budaya yang positif unLuk diamalkan oleh keseluruhan ahli organisasi. 
1.2 Kenyataan Masalah 
Seliap organisasi menghadapi satu realiti yang berbeza di dalam persekitarannya. 
Persekitaran yang dimaksudkan adalah sama ada persekitaran dalaman atau Iuaran yang 
dialami oleh organisasi berkenaan. Persekitaran organisasi ini boleh mcwujudkan 
persaingan dan tekanan. Oleh sebab itu, organisasi tersebut perJulah membangunkan 
idenLiLi masing-masing dengan membentuk ni\ai-nilai, meneipta wira, menetapkan amalan 
dan upaeara sena mengikliraf rangkaian budaya masing-masing bagi membantu untuk 
menangani persaingan dan tekanan daripada orang lain. Menurut Deal dan Kennedy 
(1992), budaya yang kuat mefllpakan pengawaJ yang kuat bagi membimbing kelakuan. 
Setiap organisasi tersebul pasti ingin mencari alternatif bagaimana untuk mengatasi 
persaingan dan tekanan yang dialami. Menurut Deal dan Kennedy (1992), sesuatu budaya 
itu terdiri daripada 'wira', nilai-nilai dan rangkaian. Walau ditakrifkan seeara kasar 
sekalipun, budaya memang mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap kelakuan 
sesebuah organisasi dari semasa ke semasa dan pengarub ini pula boleh diramalkan. Maka 
adalah penting untuk sesebuah organisasi tersebut mengenaipasti apakah amalan dan 
kepereayaan yang menjadi salah satu faktor penting dalam pengwujudan sebuah organisasi 
yang berdaya saing dan maju. 
Oleh sebab itu, organisasi perlu menyusun straLegi yang cemerlang bagi meneruskan 
kewujudannya di dalam persaingan dan persekitarannya. Maka jelaslah disini amalan 
ataupun budaya yang menjadi ikutan individu di dalam organisasi tersebut merupakan 
perkara dan faktor penting di dalam merancang sesuatu strategi. Budaya yang diamalkan 
oleh sesebuah organisasi boleh memberikan kelebihan persaingan kepada syarikat 
berbanding dengan syarikat lain yang wujud dalam pasaran yang sarna (Tunstall, 1985; 
Holloway, J 99 J ; Edora, J 998). 
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Bagi sesebuah organisasi penyiaran utama kerajaan, adalah menjadi lugas utarnanya untuk 
menyampaikan serta menyalurkan maklumat, berita, hiburan dan sebagainya seeara efektif 
dan berkesan. Sesuai dengan mottonya iailu "Ternan Setia Anda", organisasi ini perJu 
mengatur strategi yang man tap, sesllai dan berdaya saing bagi mengekalkan ternan 
setianya. Dengan itu organisas i perlu bijak llntuk menguruskan budaya organisasin ya agar 
sesuai dan mampu ulltuk memberi kepuasan kerja kepada para pengkaji. 
Dalam konle ks Jabalan Penyiaran (R.T.M) Miri , Sarawak, adalah pe nling bagi me reka 
unLuk lIle ngawaJ, meningkatkan dan menambahbaikkan mutu perkhidmatan yang dibe rikan 
agar organisasi jni mampu mengekalkan penon Lon dan pendengarnya . Pesaing-pesaing 
organisasi ini antoranya ialah MEASAT (ASTRO), TV3, NTV7, CATS FM dan ban yak 
lagi. 
Kajian yang dijalankan ini bcrtujuan untuk mengenalpasti hubungan budaya organisasi 
dengan kepuasa n ketja dari aspek ciri-c.:iri demografi terpilih iaitu jantina, umur, tahap 
pendidikan dan te mpoh perkhidmatan dan faktor pembolehubah budaya orga nisasi iaitu 
kepimpinan, komunikasi dan pengJibatan pekerja. 
Persoa lall -pe rsoalan kajian yang timbul di s ini latah adakah wujud hu bungan diantara 
budaya organ isasi dengan kepuasan kerja dikalangan pekeJja sokongan di .Tabatan 
Penyiaran (R.T.M .) Miri, Sarawak? PersoalanMpersoalan lain pula ialah : 
i) Adakah lerdapal perbezaan yang signifikan dian lara le laki dan perempuan 
dengan kepuasan kctja? 
ii) Adakah terdapat perbezaan yang sign ifikan diantara umur dengan kepuasan 
kerja" 
iii) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan diantara tahap pendidikan dengan 
ke puasan kerja? 
IV) Adakah le rdapat perbezaan yang signifikan dian tara tempoh pe rkhidmatan 
de ngan ke puasan kerja? 
v) Adakah Le rdapat perhubungan yang signifikan diantara kepimpinan dengan 
kepuasan kerja? 
vi ) Adakah terdapat pcrhubun gan yang signifikan diantara komunikasi dengan 
kepuasan ketja? 
vii) Adakah terdapat perhubungan yang signifikan diantara penglibatan pekerja 
dengan kepuasan kerja? 
viii) Adakah terdapat faktor budaya organisasi dominan yang boleh rnenyumbang 
secara signifikan kepada kepuasa n kelja? 
Maka bagi memastikan mulu perkhidmatall yang diberikan baik adalah pe nting untuk 
membina satu budaya organisasi yang dapat mengermkan keljasama, persefahaman dan 
perhubungan diantara individu pekelja te rsebut antara satn sarna lain bagi meningkalkan 
motivasi seterusnya memberi kepuasan kClja kepada mereka. Adalah pe nting bagi 
sesebuah organisasi tahu apakah amalan dan hubungan budaya organisasi yang mampu 
meningkatkan mOlivasj dan kepuasan ketja pekerja. 
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1.3 Matlarnal Kaj ian 
Kajian ini dijalankan bagi mengenalpasti budaya yang diamalkan oleh organisasi dan 
hubungannya denga n kepuasan kerj a pekerja soko ngan di Jabatan Penyiaran (R.T.M) Miri , 
Sarawak. 
1.4 Objeklif Kajian 
1.4,1 Objektif Urnum 
Objektif umum kajian ini adalah unluk mengenalpasti hubungan bndaya organisasi ke atas 
kepuasan kerja pekerja sokongan di Jabalan Penyiar.n (R.T.M) Miri , Sarawak. Kajian ini 
akan dibuaL dengan melihat perhubungan diantara budaya organi sas i dengan kepuasan 
kerj a. Kajian ini hanya tef(umpu kepada pekerja sokongan sahaja. 
1.4.2 Objektif Khusus 
Objektif khusus kajian ini adalah untu k : 
i) Menentukan sama ada ciri-ciri demografi responden (janlina, umu,-, 
tahap pendidikan dan tempoh perkhidmatan) mempengaruhi kepuasan 
kerja . 
ii) Menge nalpast i hubungan diantara kepimpinan dengan kepuasan kerja. 
iii) M engenalpasti hubungan dianlara komunikasi dengan kepuasan kerja. 
iv) M engenalpasri hubungan diantara penglibatan pekerja dengan kepuasan 
kerj a. 
v) Menge nalpasti pembolehubah bnd aya organisasi yang paling dominan 
dalam menyumbang kcpada kepuasan kerja . 
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1.5 Rangka Konseptual Kajian 
Rajah I men unjuk kan rangka konseptual yang di gunakan di dalam kajian ini. 
Pembolehub.h tidak bers.ndar ialah lerdiri daripad. budaya organis.s i (kepimpinan , 
komunikasi dan pe ngli baLan peke lja) dan ciri-ciri de mografi respo ndcn . Manakala 
pemboJehubah bcrsandar ialah kepuasan kcrja 
Pernbolehubalt Tidak Bersandar Pembolehubah Bersandar 




• Tllhap pcnuidikan 
• TcrnpQlr..perkhidm.lnn 





• Penghbaran Pekerja ~ 
. Kcpuasan Kerin----.; 
Rajah 1 : Rangka Konseptual Kajian 
1.6 Hipotesis Kajian 
Hipotes is kajian iut adalah berdasarkan kepada kajian lcpas mengena i budaya organisasi 

yang berkaiLan dengan kepuasan kerja. 

Hipotesis Nu l Perlarn. (HoI) : 





Hipotesis Nul Kedu. (Ho2) 

Tidnk te rdapat perbczaan yang signifikan diantara kategori umur dengau kepuasan kerja. 

Hipotesis Nul Keliga (Ho3) : 

TicJak lercJapal perbez.aan ya ng signifikan d iantara ka[egori lahap pendicJikan dengan 

kepuasa n kerja. 

Hipolesis Nul Keempal (Ho4) 

Tidak terdapat perbezaan yang s ignitikan dian tara kalegori tempoh perkhidmatan dengan 





Hipotesis Nul Kelima (HoS) ; 
Tidak terdapat perhubungan yang signifikan diantara kepimpinan dengan kepuasan kelja. 
Hipotesis Nul Keenam (H.6) ; 
Tidak terdapat perhubungan yang signifikan diantara kornunikasi dengan kepuasan kerja. 
Hipotesis Nul Ketujuh (H.7) ; 





Hipotesis Nut Ketapan (H.B); 

Tidak terdapat sumbangan yang s igniflkan oleh kepimpina n, komnnikas i dan penglibatan 

pe.kelja ke pada kepuasan kerja . 

1.7 Kepentingan Kajian 
Kajian in i adaJah pe nting bagi membantu pihak organisas i mengenaJpasti pengarnh bndaya 
organisas i ke alas ke puasan kerja dikalangan pekelja sokongann ya. Hasil kaj ia n ini dapat 
memberi maklnmat ke pada organisas i sa rna ada bndaya yang diamalka n o leh o rganisasi 
lersebuL ses ua i atau lidak dan adakah ia dapal membe ri ke puasan ke rj a ke pada pekerjanya. 
Setain daripada itn, kajian ini da pat me mberi manfaat ke pada cora k pe ngurnsan sesebuah 
organisasi te rsebut. Disamping itu , kajian ini dapat me mberi pe ngeta hnan ke pada pekerj a 
dan pihak pe ngnrusan me ngenai aspek-aspe k budaya o rgani sas i yang pe rlu dileka nkan lagi. 
Ini juga bennjnan nntuk memudahkan proses pengenalpas ti an budaya o rganisasi yang 
diamalkan scrla me mboleb kan aspek positif diaplikasikan dalam pengurusan warga ke rj a 
organlsasl. 
Kajian ini jnga dapat membanLu organisasi untuk mengenalpasti rnasalah yang mun gkin 
wujud disebabkan oleh ketidakpnasan hati para pekerja lerhadap keadaan organisasi. Kesan 
ketidakpuasan hati pekcrja ini boleh memberi impak ke alas prestasi , motivasi, prodnktiviti 
dan pusing ganti pekerja. 
Kajian ini juga berperanan untnk memberi penjelasan yang lebih rnendalarn mengenai 
hnbnngan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pekerja. Selelah me ngenalpasti 
pengand1 budaya ke alas kepuasan kelja kemungkinan organisas i akan dapal 
mengaplikasikan dapatan ini untuk memperjelaskan lagi kepenlingan a maJan budaya 
organisasi yang positif ke atas kepuasan kerja di kalangan pekerja sokongan tersebut. 
Selain daripada itn, kajian ini secara tidak langsung dapat memberi gambaran kepada pihak 
pengurusan mengenai keadaan dalaman organisasi tersebut seperti keperlnan dan rnasaJah 
yang mungkin wujud berdasarkan daripada dapatan kajian ini. 
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1.8 Definisi Istilah 
Definisi istilah ini merangkumi pengertian tcrhadap budaya organisasi dan pembolehubah 
budaya organisasi itu sendiri. 
1.8.1 Budaya Organisasi 
Definisi Konseptual. 
Menurut Kakabadse dan Kakabadse (1999) , budaya dirujuk sebagai "Sejumlah nilai dan 
kepercayaan yang dikongsi bersama oleh setiap individu di dalam organisasi, andaian 
bersama, falsafah dan ideologi yang dikenalpasti dan diperolehi yang dikongsi bersama". 
Manakala menurut Schein (1992) pula budaya ialah " ...Q pattern of shared basic 
assumptions that the group learned as if solved its problem of external adaptation and 
internal integration, that has worked well enough to be considered valid and therefore, to 
be taught to new members as the correct way to perceive, think and/eel in relation to those 
problems". Robhins dan Mukerji (1990) dan Harrison dan SI. John (1998) mendefillisikan 
budaya organisasi sebagai satu sistem perkongsian makna. Selain daripada itu, Deal dan 
Kennedy (1992) mendefinisikan budaya sebagai " ...a blend o.f values, stories, heroes and 
rituals and cerenwnies that have come fo mean a great deal to the people who work/or the 
organization ". 
De/inisi Operasional. 
Di dalal1l kajian ini budaya adalah merujuk kepada budaya organisasi yang diamalkan oleh 
pekerja sokongan di .Iahatan Penyiaran (R.T.M.) Miri, Sarawak. Budaya organisasi yang 
dib~i adalah terdiri daripada kepimpinan, komunikasi dan penglibatan pekerja. 
1.8.2 Komunikasi 
Definisi Konseptual. 
MenuruL Goldhaber (1990), komunikasi di dalam organisasi merupakan proses untuk 
meucipta dan berlukar-tukar mesej dalam rangkaiau hubungan yang salmg bergantungau 
an lara satu sarna lain untuk menyelesaikan perkara yang berlaku di persekitaran yang tidak 
menenlu. Robbins dan Mukerji (1990) pula rnenyatakan ia melibatkan pemindahan dan 
pemahaman makna yang dibantar. Aldag dan Steams (1991) pula menyatakan komunikasi 
adalah pemindahan maklumat daripada seoraug iudividu kepada individu yaug lain. 
Menllrul Johnsou (1977) di dalam Muhd. Mansur Abdullah (1993) mellyatakan bahawa 
komunikasi adalah satu proses untuk menyat.upadukan individu-individu dalam kelompok­
kelompoknya. Ia merupakan proses yang membolehkan manusia itu menyeragamkan 
tiugkahlakuuya serra membina dan mengwujudkau hubungan interpersonaluya yang 
akbirnya membenarkan mereka bekerjasama bagi mencapai S3.tll matJamat yang sarna. 
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Definisi Operasio1lal. 
Di dalam kajian ini komunikasi mentjuk kepada penyampaian, pemindah3n dan 
pemahaman ten tang sesuatu maklumat daripada seorang pekerja kcpada pekelja yang lain, 




Goldhaber (1990) mendefinisikan kepimpinan se bagai melaksanakan sesuatu tugas yang 
dapal memudahkan interaksi kumpulan dan menggerakkan kumpulan ke arah penyelesaian 
lugas lersebul. Pace dan Boren di dalam Goldhaber (1990) mentakrilkan kepimpinan 
sebagai melakukan pe rkara yang memban(U interaksi kumpulan dan yang menggerak 
kumpulan ke arah melaksanakan tugasnya. 
DeJinisi Operasion.al. 
Di dalam kajian ini kepimpinan merujuk kepada eara dan corak ketua memimpin pckerja 
bawahannya . KetuaJpemimpin yang efektif seharusnya dapat memberi tunjuk arab kepada 
segala Ltsaha pekel~ja di dalam merealisasikan matlamat organisasi. Carak kepimpinan yang 
dit'unjukkan oleh seOl'ang kelua akan mempengaruhi pekerja dalam melakukan tugas harian 
pejabaL mereka. Mengamalkan hudaya kepimpinan yang positif akan membawa amalan 
blldaya organisasi yang posilifjuga, 
1.8.4 Pcnglibatan Pekerja 
Definisi Konseptual. 
Menurut Edora Ismail ( 1998), penglibatan pekerja daJam tugas merupakan satu proses 
yang melibatka n seseorang indi vidu alau lebih di dalam proses pembualan kepulusan yang 
berka ilan dengan moral dan produkli vil i indi vidll tersebut. Tambahnya Jagi penglibalan 
peke rj a d i dalam {u ga.-; ini memberi faedah kepada organi sasi itu sendiri dan juga kepada 
pekerj a jtll sendiri, 
Defillisi Operasional. 
Di dalam kajian ini penglibatan pekerja merlljuk kepada penglibatan pekerja di dalam 
aktiviti-ak liviti organisasi. Ini Japat mewujudkan kerjasama, persefabaman, perkongsian 
mak!umal dan idea dan akan mewujudkan perhubungan yang positif dikalangan pekerja, 
SU(lsana kerja yang posit.if sebegini akan membantu meningkatkan minat dan motivasi 
serra kcpuasan ke lj a kepada pekerja. 
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1.9 Limitasi Kajian 
Kajian yang dijalankan ini hanya dijalankan ke alas sektor pe rkhidmatan awarn iaitu di 
Jabalan Penyiaran (RT.M) M iri , Sarawak. Objektif kajian ini adalah untuk me ngkaji 
hubu ngan budaya organisasi dari segi kepimpinan, komunikasi dan penglibalan pekerja di 
dalam lu gas dengan kepuasan kerja 5<:l haja. Pembolehubah tidak bersandar budaya 
organisasi te rdiri daripada komunikasi , kepimpinan dan pengli batan pekerja sahaja. 
Responden untuk kajian ini adalah terdiri d aripada pekerja sokongan di jabalan terseb ut 
sahaja. 
Pengkaji berpendapat masa yang diperuntukkan untuk rnengedar dan mengumpul semula 
borang soal selidik tidak mencukupi memandangkan pada penghujung tahun sempena cuti 
sekolah dan cuti perayaan kebanyakan daripada pekerja [ersebu[ bercuti. Tambahan pula, 
illi merupakan peluang bagi mereka untuk pul ang ke kampun g halaman masing-masing. 
Maka amat sukarlah untuk pengkaji me ndapatkan semula borang soal selidik tersebut 
mengikut masa yang telah ditetapkan. Selain daripada itu ada sesele ngah respond en kurang 
memberi kerjasama dengan alasan kes ibukan dalam tugas haria ll rnereka. Oleh sebab itu, 
pengkaji terpaksa memberi masa yang panjang kepada rnereka untllk mengisi borang 
tersebut. 
Ada juga dikalangan responden yang tidak menj awab semua soa lan yang disediakan. rnj 
banyak menyukarkan pengkaji untuk membuat uji an dan mendapat keplitusan yang benar­
benar sah. Ada juga kemungkinan jawapan ya ng diberikan o leh responden tidak jujur dan 
ikhlas. Selain daripada itu, terdapat beberapa borang soal se lidik yang te lah diedarkan 
kepada respo nden hi lang daripada simpanan mereka. Pengkaji tidak dapal memas tikan 
adakah responden sengaja tidak mahu rnengambil endah tenlang borang tersebul. Pengkaji 
lerpaksa mengirirn semu la borang soal selidik tersebut dan ini bukan sahaja menyukarkan 
pengkaji lelapi rne libatka n kos pe nghantaran melalui pas. 
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